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The pumOSe Of this study is to explore the conceptual model that shows relationshlpS between practices of
occupational health nursing and acquisition of CSR. We conducted a focus group interview with five occupa-
tional health nurses (OHN) who had over 107ear experience in the鑓ld of occupational health. QualitatlVe
data were analyzed by Modified Grounded Theory Approach (M-Gm) with a focus on the Interaction among
OHN and their co-workers. By utilizing COnStant COmparlSOn method, We developed a model that reveals the
process of how OHN acquire CSR. We napped out each stage on a timeline and revealed the relationships
among core categohes, The diagram contained four imaglnary Stages in a two-dimensional space where two
axes were intemreted as ``Self awareness of own progression" and "Self-awareness of own professionalism"､
As the conclusion Of this study, We identified that the recognition process of CSR in OHN was to build up the
strengthening mutual understanding with OHN and their belonging company through their career and profes-
sionalism buildings.
I.問題と目的
近年,我が国においても企業の社会的責任
(ComOrate Social Responsibility :以下CSRとする)
への理解が深まり,積極的に取り組む企業が増え
ている｡ CSRは企業が本来の事業活動を通して
社会的公正や環境-の配慮を実現し,さらに従業
員,投資家,地域社会などのステークホルダー(刺
害関係者)に対して責任ある行動をとろうとする
考え方l)で　従業員の健康や安全に関与する産業
保健活動もCSRの一要素に位置づけられている｡
産業保健活動は,産業医や衛生管理者,あるい
は産業看護職(Occupational Health Nurse :以下
OHNとする)などが,それぞれの専門性を発揮
しながらチームで展開される｡中でもOHNは,
常勤率が高(2),企業に正規雇用されている割合
も高い3)｡企業におけるOHNは,組織の一員と
して自律した活動を展開し,健康管理上の学際的
なアプローチを通して,従業員の権利を擁護する
立場にある｡すなわちOHNは,産業保健の最前
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線でCSRを実践する立場の職種であり, OHNの
職務遂行は, CSRをどのように実現していくか
という企業のあり方に影響を与えると考えられ
る｡
一方, OHNは企業に配置する法的位置づけは
明確でない｡他の看護専門分野と比べて歴史も浅
く,いまだ社会的認知が十分とはいえない4)｡先
行研究5)においても. OHNのストレッサーには
企業からの理解の低さや,職務遂行における役割
の不明確さが明らかにされており, OHNの職務
の意義が必ずしも企業や社会から正しく評価され
ているとは限らない現実がある｡
加えて,いわゆる日本型CSRと言われる我が
国のCSRta:,その意義が十分に吟味されないま
ま急速に国内に浸透してきたとされる6･7)｡その
ため, CSRの定義や理論的根拠の統一は困難と
され8', csRとOHNの活動との関係性に着目し,
その理論的根拠を掘り下げる努力はされていな
かった｡すなわち, OHNはCSRを共通言語とし
て,自らの有用性や存在意義を社会に示す可能性
を逃してきたといえる｡
そこで本研究は. OHNが実践活動を通して
csRを認知し実行していく過程を明らかにする
ことを目的とした｡ OHNの実践活動の過種と
csRの実現との関係性を新たな概念を用いて示
すことができれば　OHNの職務遂行が企業の
csR実現に影響を与えることの理論的根拠とな
り, OHNの社会的有用性に関する示唆を得るこ
とが期待できる｡なお, CSRは広範囲に及ぶ理
念であるが　本論では拡大解釈を避けるため,従
業員の働き方に十分な配慮を払い,がナがえのな
い個性や能力を活かせるようにしていくことを企
業の本来的な責務とする,いわゆる｢労働CSR｣9)
に限定する｡その範囲は,産業保健に関わりのあ
る労働安全衛生や健康管理のみならず,従業員の
能力開発,ワークライフバランスや多様な働き方
などの人材マネジメントに加え,労働力確保,高
齢者雇用,障害者雇用などの社会的な課題を念頭
において述べることとする｡そのうえ千　本研究
で明らかにしたいCSRとは, OHN自身も企業の
ステークホルダーの1人であると同時にCSRの
担い手でもあるという企業との相互理解のもと
に,地域･職域連携も含めた産業保健の実践活動
をめざすことと定義する｡
II.方　　　法
1.データ収集方法
1)対象者
Ⅹ県産業保健推進センターが開催するOHNを
対象とした研修会や交流会の場で研究目的や概要
を文書で提示し,研究に協力の意志のあるボラン
ティアを募集した｡募集の条件は, Ⅹ県内の企業
で産業保健に従事し.その実践経験が10年以上
で　企業から正規に雇用されているものとし, 5
名のOHNの協力を得られた(Tablel)0
研究に協力してくれたOHN 5名の年齢は30-
50歳代で　すべて女性であった｡ 5名車4名は保
健師の資格を有していた｡産業保健に関する通算
経験年数は14年～20年で　平均は17.2年であっ
た｡保健師資格を有する4名は転職経験があり,
学校保健や地域保健からの転職者が2名含まれて
いた｡臨床看護の経験者は5名中1名のみであっ
た｡これらのOHNが所属する企業は,すべて中
小企業基本法(昭和38年法律154号)の定義に
基づく中小企業に該当しない従業員数300人以上
の大企業であった｡
2)インタビュー方法
インタビューの形式は,フォーカスグループイ
ンタビュー(以下, FGIとする)を用いた｡FGI
とは,具体的状況に即したある特定のトビ､ノクス
について,選ばれた複数の個人によって行われる
Tablel.研究協力者の概要
ID 僖?2?ﾍ別 倬??産業保健の 伜仂i]ｸﾉ(決､?経験年数 ?ﾈﾆ??ﾂ?
(通算) 冲ﾉk2?
A ??2??豫Xﾎﾈ蹌?7年 ??R?
B 鼎?2??兢ｸﾉ(蹌?0年 凩X?ｬXﾎﾂ?
C 鉄?2??兢ｸﾉ(蹌?5年 乂xﾕｩ]ｸﾉ"?
D 鉄?2??兢ｸﾉ(蹌?0年 乂xﾕｩ]ｸﾉ"?
E 鉄?2??兢ｸﾉ(蹌?4年 ?闔i]ｸﾉ"?
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Table2.インタビューガイド
1 ??85?X8ﾈ?4ﾈ984?齪ﾌ??竰?
2 丶h+8/?ﾘ??ｨﾚ?檍?*?x,x/???h/?ｩ?+8.｢?
ていると感じますか○ 
3 俑?竧.?x/?X*(.况ﾈ?,?ｹ?,ﾉ(h,X?wh,hﾖﾂ?
えているのは,どのようなことですか○ 
4 ?ｸ.ｨ.x,ﾈ竧.?x-ﾘ,ﾉ(h,X?ﾗ8*ｩ>?X*(,hｫH+h+ﾒ?
ことはどんなことですかo 
5 俶H馼/?x.?h*ｸ,鎚*(,(.?8?+X,H*(.??h,ﾘ,r?
んなことですか○ 
形式ぼらない議論のことをさす10)｡研究者1名は
FGIに精通し, FGIによる研究実績を豊富にもっ
ており,本研究でもモデレーター(司会者)とし
て参加した｡静かさとプライバシー保護の観点か
ら,インタビューの実施場所は,研究者が所属す
る大学の教室とした｡インタビューの内容は研究
協力者の了解を得て録音し.インタビュー終了後
に逐語記録として文字化し,データとした｡イン
タビュー時間は, 120分とした｡
インタビューは,協力者同士の緊張を和らげる
ために,短い自己紹介から始めた｡次に,あらか
じめ作成したインタビューガイド(Table2)に
沿って,参加者同士の話を進めた｡インタビュー
ガイドは, OHNの実践経験とその時に何を大切
にしてきたかという価値観に焦点を当ててデータ
が豊富に得られるよう工夫した｡後述する分析方
法では,データに密着した分析が最重要となるた
め,ディテールの豊富さを確保することが必要と
なるからである11)｡通常は自分自身が経験したこ
とについては自然な形で話しやすいことから,研
究テーマに照らして主要な質問のみをいくつか準
備しておき.それらについてOHN自身のことに
ついて自由に自分のペースで話してもらうように
した｡また,必要に応じてその時の判断や行動に
ついて振り返り,なぜそうしたのかを話してもら
えるようインタビューガイドに柔軟性を持たせ
た｡質問の表現や順序はモデレーターの判断で適
宜変更した｡モデレーターは:,互いに話しやすい
ような雰囲気づくりに留意し,自然な会話の流れ
を重視した｡
3)倫理的配慮
本研究は,東北大学大学院医学系研究科倫理審
査委員会の承認を得た(第2010-62号)｡研究協
力者には協力依頼書を用いて研究の主旨や倫理的
配慮を説明し,文書でインフォームドコンセント
を得た｡本研究によって得られるデータは個人情
報･プライバシーに関わるため,研究者は匿名性
を保持するとともに,守秘義務を遵守し,入手し
た情報が流出しないよう管理を徹底した｡研究協
力者-は,本研究の趣旨,協力依頼内容,研究協
力への任意性の保障,協力中断の保障,協力しな
い場合も不利益を被らないこと,プライバシー及
び個人情報の保護,データ管理方法,協力中断の
際の連絡先を説明した｡
2.分析方法
分析方法はグラウンデッド･セオリー･アプロー
チ12'(Grounded Theory Approach :以下: GTAと
する)のひとつである修正版グラウンデッド･セ
オリー･アプローチ13) (Mod沌ed GroundedTheo-
ryApproach:以下, M-Gm)を用いた｡
1)分析テーマの設定
M-Gmでは,データに密着した分析が可能に
なるように,分析テーマを設定する｡本研究では,
OHNの認知や行動に影響を及ぼしているOHN
と企業との相互作用とその関係に焦点をあて,
｢OHNが企業との相互作用の中でCSRを認識す
るプロセス｣を分析テーマとした｡
2)分析焦点者の設定
M-GTAでは,特定の人間の視点からデータを
解釈してい〈ため,研究目的に沿って焦点を当て
る対象者を設定する｡これは,研究者がデータの
解釈を行う時に｢このデータは分析対象者から見
て,何を意味するのか｣と問いながらデータを分
析するためである｡本研究においては, OHNが
cSRを認知するプロセスを明らかにすることが
目的であるため, OHNを分析焦点者とした｡
3)分析過程
分析は.最もデータのディテールが充実してい
るA (Tablel)の研究協力者のデータから分析を
開始した｡インタビューから得られたデータを精
読し,分析テーマに照らして関連あると考えられ
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mble3.分析ワークシート例
概念名 弍ｩ???,ﾉ.?(ﾊ????
定義 舒仂h*ｨｬXﾎﾉ?,弍ｩ?+X,H*(.僞ﾉ|ﾘ/?.?(,hﾊ?????b?
ヴァリュー 唸ｬXﾎﾉ?*ｨ檍?,?(+ﾘ-?H*ｩ]iy???x+8*?,h*(*IJﾙ?+?h*??(-ﾈ+x,ｸ??hﾞｘ+??rﾒ???ﾘ,?8*??
ン/ヨ/ ???ﾉYIZｨ,弍ｩ?+X,H*(.定,(,H+?h,ﾒ粫鑓*(+??H?譏,h,ﾉlｩ&ｸ,ﾈｴ??ﾘ*???X+x*?rﾒﾈ-ﾂﾈ*??
きたりの,普通の0-つて○(後略)一 
･理解はなかったですね○自分はもとの職場と今の職場を思い出してみても,逆に私たちが何ができる人 
なのか,つていうのは,多分保健肺とか看護師とか.資格のことはわかつても.多分見えてない,知ら 
ないんだとおもう○たた-.看護職をおかないと.昔は健診つていうと仕事を回してくれる人がいないと 
困る,とか,産業医つて50人以士のところに置きますから.その産業味のサポート.つてことで看護 
職置いたほうが便利かな.とか,そういう発想.たぶん最初はあったo 
･特にこの仕事をやってほしいという,特に看護職がどういう仕事をするのかさえ.たぶん.あの-会社 
の人々は分かっていなかった,と思います(,ただ,漬令上,産業国ま置かなければいけないし.それに 
伴い看護職も置かないと.あの,回らないだろうということで(後略)○ 
･【対極例】あ,でも私は就職する時の面接の場面で(中略)その時にメンタルヘルスの問題が急浮上し 
ているのでそこのところを何とかしてほしいつて,ことは入社の面接のときにお話をされました｡そ 
のときすでに○ 
理論的メモ 唸･ID?ﾊ(ｯｩ???,ﾈﾊ????,?.?*8/?ﾈ.ｨ+ﾘ-?H*ｨ7H4(6(6x+x.?ﾈ,Y¥??X+ﾘ??
･定義は,社内における看護職の役割の不明確さ○看護職が会社の中でどんなことをするのか,出来るの 
`かが会社もよくわかっていないと感じているし,自分たちもそれを示せていないこと｡ 
･入社したばかりのころに思う,最初のハードルの低さという意味ともとれる 
･対極例は.企業の方から,初めから自分に期待される役割を明確に示されたというデータ(, 
る着目箇所をすべてチェックした｡着目個所を一
つの具体例(ヴァリエーション)とし,それらは,
対象者にとってどのような意味があるかを解釈し
(Grounded on Data)最も適切な概念名をつけた｡
このようにして一つの概念が生成できたら,他の
研究協力者のデータも含むデータ全体を対象に,
類似と対極の両方向での比較を行っていくように
した｡その後,複数の概念間の関係性をもとに,
カテゴリーごとにまとめた｡カテゴリー同士の相
互の関係を文章化(ストーリーライン)し,結果
図として図式化した｡
4)分析ワークシート
概念生成の過程では, 1つの概念ごとに分析
ワークシートを作成した｡分析ワークシートは,
概念名,定義,ヴァリエーションおよび考察や比
較のプロセスを記録した理論的メモから構成され
る｡研究者による解釈の悉意性や偏りを防ぐため,
常に絶えざる比較を続けながら,類似例を確認す
るとともに,それを反証する対極例についても検
討し,このような概念が　得られたデータから創
出できるかどうかを並行して比較しながら確認し
た｡その結果は.理論的メモに記録した｡
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5)概念生成プロセスの例示
以下は,所属する企業からの期待感について質
問した際の研究協力者のコメントである｡
(質問内容: ｢会社からどんなことを期待され
ていると感じますか｡｣) "看護職が会社にいたほ
うが便利だからさあ二という発想だとおもいます
垣｡だから,今,日常の業務の中で｢これをあな
たに期待します｣というようなストレートな言い
方はない｡これがあなたの仕事ですってことは,
いちおう,職務分担として提示されるんですが
ま,見れば当たり前の業務一般,だけと｢あなた
にさあ:;ここの部分に期待している,つてことは
-｡:いちおう上司との面談の機会はあるんですけ
と＼ま:ありきたりの;普通の｡ -つて｡あんま
り｡ -私,期待されてるのかなあ｡"
筆者はこのコメントの下線部に着目し,自分の
解釈とは反対の観点も考慮したうえで　最も説明
に適した言葉を捜し,検討を繰り返した結果,最
終的に｢期待水準の低い見積もり｣という概念名
をつけた｡起票した分析ワークシートには,この
概念名の定義として｢企業が看護職に期待してい
る能力を,低いと推測すること｣と記し,ヴァリ
エーション欄には,同様な解釈ができるデータを
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追加していった｡これと並行して,理論的メモ欄
には,この概念を反証する対極例をデータから探
し,概念名やヴァリエーションの解釈に変更が
あった場合も,のちに概念間の関係性を見る際参
考になるように理論的メモに追加していった｡そ
の後は,分析方法に記した手順にそって分析を実
施した｡この分析過程における分析ワークシート
をTable3に示す｡
6)分析の信頼性と妥当性の確保
概念を生成する際は:,それを意味するデータが
他の複数の研究協力者(データ提供者)のデータ
からも見られたときに, 1つの概念として成立さ
せることで悉意的な解釈に陥らないようにした｡
また,概念の生成から分析結果に至るまで　3名
の研究者が継続的比較分析の作業を行い,分析の
信頼性と妥当性の確保に努めた｡
III.結　　　果
OHNがCSRを認識するプロセスを,星成され
た概念およびカテゴリーを用いて.ストーリーラ
インとして記述する｡なお,大カテゴリー名は
《 ),カテゴリー名は【 】,概念は<　>で示す｡
また,概念を生成する過程において行った考察(鰭
釈)を,分析プロセスにおける解釈として記述す
る｡ 『 』は,分析ワークシートのヴァリエーショ
ンからを研究協力者の語りの部分を抜粋したもの
で　具体例として示す｡
1.概要
21のカテゴリーが生成され,これらのカテゴ
リー間の関係から, 6つの大カテゴリーを生成し
た｡このうち2つの大カテゴリー, 《組織の中で
の自己成長を自覚するプロセス), 《専門職業人と
しての存在意義の確かさを実感するプロセス)は,
プロセスの全体構造の骨格を表わし, ｢軸｣と表
現した｡他の4つ.《不安と学習意欲の高まり》.《組
織人の自覚と専門職業人の使命感), 《組織人と専
門職業人とのジレンマ), 《企業と専門職業人との
相互理解の深耕)はプロセスの段階を表現したも
ので｢ステージ｣と表現した｡そのうえで
OHNがCSRを認識するプロセスを,これらの2
つの軸と4つのステージによる動的な構造ととら
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え,図式化した(図1)｡また,生成したすべて
の概念を概念リスト(Table4)に示す｡
2. 4つのステージ
1)ステージ1 《不安と学習意欲の高まり〉
(1)ストーリーライン
企業に参入したOHNは,そこで働く人々の特
性から【帰属組織のネーミング】をすることで企
業の輪郭を捉えようとしたり, 【企業の人々がも
つOHN像】に触れ, 【期待水準の低い見積り】
をする｡ところが　従業員の保健ニーズや喫緊の
課題を知り【企業の明確な期待値】を提示される
ど, OHNは自分の認識の甘さや職務遂行の難易
度の高さに不安となる｡それでもOHNは,内発
的な【学習意欲の高まり】と【安定欲求の高まり】
に動機づけられ,自発的に【専門職業人による
OFF-JTの機会】を求めて行動する｡
(2)分析プロセスにおける解釈
ステージ1は,初めて企業の組織に参入した
OHNが,内面的な揺らぎを越えて,この企業で
能力を発揮していこうと動き出すまでのプロセス
である｡
企業に参入したOHNは,そこで働く人々の特
性や構成を概観し, 『うちは男性の世界なんです
ね』 『私の会社はシステムエンジニアさんの世界
なんですよ』のように, <帰属組織のネーミン
グ>によって企業の輪郭を理解しようとする｡
また,企業からの期待感に関心を持つが　周囲
の人々からは『最初に採用されるときに言われた
のはお母さんみたいな人がっていう風な話で』『産
業医のサポートってことで』のような<企業の
人々がもつOHN像>によって漠然とした期待感
が示されるばかりで　OHNは『看護職がいたほ
うが便利だからさあ,という発想だと思いますね』
のように, <期待水準の低い見積もり>を行う｡
ところが『本社勤務の時は,本社ってところは,
全社を見ながら皆を動かしていくところなので
私もそういう役割をもっていました｡それで　異
動で支社に来たら,規模が小さいのでまた役割が
違うかなと｡今は衛生全般を任されているので
自分が動かなければ何も動かない,ということで
ちょっと違ってきています』のように<所属組織
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図1. OHNにおけるCSRの認識プロセスに関する結果図
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Table4.概念リスト
生成 順 ?颯?ﾂ?闍` ?
1 ?自分が所属する企業を.そこで働く人々の職種や酬生から抽象化して表現す ること ?
2 ?産業看護職への期待を蝦擬や役割よ()も属性や前職で説明されること 舒仂h,ﾉ??*ｨ.?$??ﾂ?
3 弍ｩ???,ﾉ.?(ﾊ????介i業が看,謹職に期待している能力を低く見つもること 弍ｩ???,ﾉ.?(ﾊ????
4 傀ｩ???*?x,ﾉo?IWIu?自分のすべきことが所属組織iによって他律刑こ決定されること 弍ｩ?&ﾅ?k隕ﾒ?粳/?b?
5 ?企業からOHNへ期待している役割を明確に示されることIi 
6 僮?(,h+X+ﾘ??:雍?虚親米健の実砺経験も知識もない状態で,明確な動機づけがないまま就職し ?9zﾘ?w?ﾈﾘ(-ﾈ.?
7 ?Xｼi?,h+X,H,ﾉiiDﾘ+2?赴ﾆ看護職になったばかりの唄の自分の未熟さの両胸 
8 傴i'?9w?ﾈﾘ(-ﾈ.?根拠のある対応をするための同党的な自己学習欲求 
9 ??駅雕?ﾈﾘ(-ﾈ.?精神的な負荷が大きい仕事にLE画したときに.不安を払拭し,それにI母)ら 希望を見出そうとする心理的な動き 
10 ?ｩnY?ｼi?,?h.簸dd･H,ﾈｴ??唯一一の職種ゆえに粗ノ年C-のOJTの足りなさTTJ.社外にいる削り職業人に希 ?ｧ&ﾉ?ｼi?,?h.簸dbﾔ･H,ﾈｴ??
ll 侏ｸ?,ﾈ8ｨ4?ｨ6X4"?ｭく人々の現実感に直面すること ?
12 ?自分で探し当てた健康課題が順調に蹴太の方向に進まなかったl).頓挫した り.ふとしたきっかけで前進したりすること 侏ｸ?,h?k?ﾘ,ﾉ-?r?
13 ?OHNの専｢輔巨力が.現場の実態に追いつかないと知′蛍すること 
14 ?ｩnX､?ﾄ?H,ﾈｴ??確業保健そのものではなく企業組織の構造や仕組みを社内で学ぶ機会 ?ｩnX､?ﾄ?H,ﾈｴ??
15 ?俯?ｸ,ﾈ-?H-?搬場の中で自分の感性や言動が非専門職とは同質でないと感じること 刋ｩ:ﾘ?,h+X,HｺI,ｨ+X+ﾙzx???
16 刋ｩﾕ??h+X,HｺI,ｨ+X+ﾙzyzｹ??J働者の_支援者という特別な立甥から,自分白身も働く人の.人であると自 覚すること 
17 倡?る?7り孳5?ﾉ5ﾘｫrﾘ,ﾈ-6ﾂ??h.?役割親裁をもったときに.これではいけないと思って姿勢.態度を改めよう とすること ?
18 ?ﾘ*ﾘﾋｸ?,ﾉ(h,?ｹ?/????実腹の中で生じた問題意識を現場に確認しながら.自らの課題としていくこ ど 
19 ?ｹ??ﾈぺ,ﾈ+??ﾘ.?詔識した課題に対して,たとえ解決困難であつても.決してうやむやにしな いこと ?
20 ?ｩnY?,h+X,H,ﾈ諍kﾘｫB?驪ﾆの中の専門職として責任ある有刺こなることを自覚すること 
21 ?y??,h+X,H,ﾈ齪ｦ?ﾈﾆ?ﾂ?ｩ分には帰属する組織の一員として某TIt+べき役割があるという認識に寄る こと 
22 ?Xｽ?ｸﾗ9Eﾉ|ﾘ,ﾂr??竰?自分の提案が会社から抵抗なく認められ,実行を許されること ?
23 ??ｹ%?ｨ,ﾈﾖ?ｨ.?対象を捉えるOIINの視点が組織o)中の個人から個人の集合である組織に ??ｸｸｩzx,ﾈｦx*ｨ.?
24 冩?Hｯｩ?/?ｨ*Hｮ仂h*?x,ﾉ?ｽ?企業が意思決定するうえでOHNの帝｢持上を活用しようとする動き ?
26 ?会社の意思決定をOHNの悪鬼を反映させつつ促したいとの意図をもった働 きかけ 
27 ?企業o)忠,馴央定にOHNの意見が肯定的な影響を与えること ?y??,i?ｼi?,ﾈ5x8ﾈ987ﾒ?
28 舒仂h,h,ﾈｿ??ﾈ鍼zr?ﾅ,准職の考えと合業の考えがうまくかみあわないこと 
29 ?組織人としてのOHNと専門臓としてのOHNの行動や考え方の間に板はさ 
30 ?ジレンマを受けいれながら,OHNの置かれた特殊な_立場を1人｣省すること 
31 ?hﾝﾘ?ｶ?ﾈ齷n"?HNが企業に配罷されている意味を白介白身に問いながら確かめること ?
32 ?命葉組織の巾で多様な価値観を.羊び組織の一員としての成熟性が伴ってい くこと 
33 ?組織において.OIINの職務に応じて期待されているはたらきゃ機能を面確 認する作業 ?
34 舒仂h*ｨﾘ(孰+x.?ﾘ5x6(4?ﾉyﾘﾗﾂ??ｦやコストなど企業が市税する客観的指標が見えてくること 
35 倆??ﾉ(h,ﾈｮ仂h,h齷Zｨ,h,ﾈ肩ﾎｨｭHﾅr?ｩ分の目前にある課題を企業と社会との剛系で舞えること 舒仂h*ｨ?檍,倬ﾘ,)o?B?
36 倆???ｹ?,h,ﾈ自'i5?自分が取り組んでいる仕事上の課題が社会にある労働者の課題と.致してい ると知覚すること 
37 倆??h,(,?ｨ.俶H饕?ｩ分の仕事を適してその延長線上にある社会を意識すること ?
38 倆???ｹ?,ﾈ7ﾘ4?ﾙ4?郁ｹ5?OHNが企業で働くことの愚昧を.社会合体へ波及する課題と関連させて広 
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からの役割付与>により,自分のすべきことが所
属組織によって他律的に決定され,企業からは『う
ちの会社はこういうシステムエンジニアの多いと
ころで　メンタルヘルスの問題が急浮上している
ので　そこのところを何とかしてほしいってお話
しされました』のようにOHN-のく期待値の明~
確を提示>を受けると, 『私はもともとは学校保
健をやろうと思っていたけどなんか岐路変更で
たまたまこの世界に入ってしまって』のような
<漠然とした就職動機>や, 『当時に戻ってもっ
ともっと勉強したいなって思いが｡私,勉強し足
りなかったような気がするんですよ｡やっぱり産
業保健を知らないまま入っているっていうのが』
のようにOIINになったばかりの頃の<職業人と
しての未熟さ>を自戒する｡
そして,企業に唯一の職種であるOHNは,企
業から期待された役割の遂行に不安を覚える｡そ
れでも,職務において根拠のある対応をするため
に『やっぱりもっと知識とか,世の中のニーズと
か勉強しておかないと,おいてきぼりになっちゃ
う｡ (中略)背景捉えなくては,知識がなくては
いかん,と思って』のような内発的な【学習意欲
の高まり】から,信頼できるスーパーバイザーの
模索を始める｡また, 『(他社の先輩OHNから)∴`あ
なたはもっともっと勉強しなくてはため,もっと
もっと成長できるかぢ'って言われたことが自分
の中では大きい』のように不安感を払拭し,それ
に代わる希望を見出したいとの【安定欲求の高ま
り】から,『看護職は(会社の中で)自分一人ばっ
ちですよね｡あとは全部,看護職でない別の人な
んですね｡ (中略)私はこの中でこの人たちと同
じことしていたのではためなんだ｡プラスαのこ
とをしていかないと,ここではやっていけないん
だろうな,とおもったの』のように,企業で唯一
の職種ゆえ社内でのαTが十分受けられないこ
とを補うために,職場を離れた自主的な学習活動
としての14) OFF-JTの機会を,社外にいる専門職
業人に希求していく｡
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2)ステージ2 《組織人の自覚と専門職業人の
使命感》
(1)ストーリーライン
自己研鐙を重ねたOHNは,問題意識のもと仕
事に取り組むが現場の人々からは幾度となく【現
場の､)アl)ティ】を突き付けられ, 【現実と実務
力との轟離】に苦渋する｡課題解決-の紆余曲折
した道筋を遺巡するOHNに,企業からは【専門
外のαTの機会】が意図的に与えられる｡この
ことでOHNは自分も現場の人々も【労働者とし
て共通した立場性】があることを強く意識する｡
これがOHNの姿勢･態度･視点転換のきっかけ
となり, OHNは組織人と専門職業人の【2つの
アイデンティティ】を形成していく｡そして.令
業の成長･発展を願う存在でありつつも,解決困
難な課題に直面しても容易に諦めない【プロ意識
と覚悟】を持ち続けようとする｡
(2)分析プロセスにおける解釈
ステージ2は,企業の中の多数を占める非専門
職の人々と労働のリアリティを共有し,その中で
職務-のモチベーションを高めていこうと行動す
るプロセスである｡
自己研鐙を重ね意欲的に仕事に取り組もうとす
るOHNに,従業員からは『若いうちはもう何回
泣かされたか｡現場に｡なんかいろいろ言っても
すごく叩かれた』と<現場のリアリティ>を繰り
返し突きつけられ,働く人々の現実感に直面する｡
まだ　ようやく自分で探し当てた健康課題が,
『いざ　もっと展開していこうと思っているとき
に,お金が絡んだり,職場の中で人に負担がかか
る,例えば何か仕組みを考えていうことか,腰痛
体操もそうですけど-,何かしようとする時に人手
がかかってしまうという時に,どうしてもこう,
ひいてしまう,つていうことが職場の中にあるの
かな』のように,解決の方向に順調には進まなかっ
たり,頓挫したり,ふとしたきっかけで前進した
りという<課題解決への紆余曲折した道筋>を幾
度となく経験する｡そしてOHNは『20代中頃で
(会社に)入ったときに,毎日よせられる社員の
相談っていうのか　家庭でのことだったり上司と
のことだったり,もう,抱えきれないほどの人生
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のことで　その人たちより人生経験の少ない人に
はすごくつらくて,早く自分,年とらないかなっ
て思っていた』のように【現実と実務力の証離】
を実感する｡
おりしも, OHNは『午前中は健康管理室で健
康相談,午後は4階(の事務所)でそこにまた机
が｡だから机が2つあって｡そうでないと会社の
中のことが覚えられないだろうっていうことで｡
(中略)だから3階と4階を行き来して,それが
すごく助かったというか｡健康管理室の中にいた
だけでは会社の中のこととか組織とかが　わから
ない』のような,企業組織の構造やしくみを社内
の非専門職から学ぶための【専門外のOJTの機会】
を意図的に.企業から与えられる｡
OHNはこ､こで『タテ社会を重んじて,そこか
ら外れたら生きていけない,みたいな｡その感覚
が分からないで　最初｡サラ')-マンっていうの
がよくわからなかった』のように,自身の感性や
言動が非専門職とはどこか同質でないという<異
質性のめざめ>を経験する｡
やがてOHNは企業の中の一員である自分や組
織の中で働く自分を肯定し. 『子育てをしながら
私たちも働いていく,生活を支えながら働いてい
くって時に,やっぱり,それは,看護職なりの悩
みとか家に引きずる何かとか,きっとあると思う
んですよね』と,産業保健の対象となる人々と自
分自身に存在する【労働者として共通した立場性】
を酸く意識する｡
このことは『自分で疑問を感じた時に,その,
研修会とかね｡なにかこうきっかけを見つけて,
情報を仕入れながら,ほかの先輩の話を聞きなが
ら,自分の役割ってどういうのよ,つて自分に言
い聞かせながら,こう年数がたっての.今なのか
な』のように, OHNのこれまでの<姿勢･態度･
視点の転換へのふりかえり>の契機となる｡
そして, OHNは『シフトの交代時期があった
んですね｡あの, 8時間勤務から12時間勤務に
なるっていう｡ (中略)その時に(会社から)価
かやってくれないかといわれて,その.健康状憩
の調査を1年間継続してやってみたり.というふ
うに｡ま,(会社から)望まれて,つていうよりも.
自分の中で』のように,実践の中で生じた問題意
識を現場に確認しながら自らの課題としていくた
めに,自ら<働く現場の中に課題を求める>よう
になる｡こうしてOHNは組織人と専門職業人の【2
つのアイデンティティ】を形成していく｡
やがてOHNは『私の立場上.それであきらめ
るわけにはいかないっていうのを抱えているの
で　今日の巡視のようなタイミングのときに,と
にかくあきらめずに働きかけていくっていうのか
大切なんだなって』と,自ら認識した課題に対し
て,たとえ解決困難であっても決してうやむやに
しない<課題解決へのこだわり>を抱く｡
そこからOHNに態度の変化が現れてくる｡そ
れは:, 『自分でいろんなことを経験しながら,悩
みながら｡会社を支えていかなきゃならない｡』
というような<組織人としての自覚の形成>によ
り,自分には帰属する組織の一員として果たすべ
き役割があるという認識に至ることである｡また,
『一言でいえば役割意識とか,専門職としてのプ
ライドでしょうが,それがやっぱり自分を支えて
いるものの一つじゃないかと思います｡それでな
かったら私はあそこ(会社)にいる意味がない』
のように, <専門職としての使命感>により,自
分が企業に配置されている意味に直面し,専門職
として責任ある存在になることを自覚することで
ある｡このようにしてOHNは,企業の成長･発
展を願う存在でありつつも.解決困難な課題に直
面しても容易に諦めない【プロ意識と覚悟】を持
ち続けようとするのである｡
3)ステージ3 《組織人と専門職業人とのジレ
ンマか
(1)ストーリーライン
実務経験を積んだOHNは.企業から【職務遂
行能力の容認】を受け,裁量度が高まる｡そして,
従業員への個別的支援から,組織への全体的支援
-と【対象単位の拡がり】を実感する｡課題解決
の場では,OHNと組織の意思決定者との間に【相
互接近】が繰り返し起こり,仕事の手応えを覚え
る｡一方で　企業との意見の対立により, OHN
は【組織人と専門職業人のジレンマ】に陥る｡そ
れでもなお, OHNは自己を内省しつつ【境地の
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開墾】を続ける｡そして,組織から与えられる役
割にとどまらず,自らの手で専門職業人としての
役割を獲得していこうとする｡この比類なき行動
を通し, OHNは組織における存在意義の確かさ
と組織の中での成長を自覚する｡
(2)分析プロセスにおける解釈
ステージ3は, OHNと企業の双方向の接近に
よるジレンマをOHNが受け入れていくプロセス
である｡
実務経験を重ねてきたOHNは, 『産業保健に
対するイメージが(自分の)中にはあって,それ
を少しずつ自分なりに実現していった｡ (中略)
周りから止められなかった｡だから好きなように
やらせていただいた｡要求されたことは時々要求
されたんだけど　自分で好きなように,こう,や
らせてもらった,という感じでしょうかね｡』の
ように,自分の提案が企業側から抵抗なく認めら
礼.実行を許されるという<職務遂行の容認>が
得られるようになる｡
そこから, 『最初は具合が悪い人が来たときに
処置をしたりとか(中略)｡今は,事業所が困ら
ないように,一緒にチームを組む-あの連携,上
司の方とか総務の方とか,一緒に交えて-｡事業
所に対しての支援も入ってきたりと』のように
最初は組織の中の個人を対象と捉えていたOHN
の視点が　次第に個人の集合である組織をも対象
と捉える<対象単位の拡がり>に気づくようにな
る｡
そして, OHNには. 『会社の方回生は私は決め
られないので｡ただ　会社は,求めてくるんです
よね｡"あの,これってS,どうやったらいい
の?"って｡皆手探りなんですよ』のように,
<役割期待を伴う企業からの接近>が増える｡こ
れに対してOHNからば『私が与えだ情報(によっ
て会社が), (中略)了解って意味での"わかっ
た''って言葉があったときに,ぐっと肩の荷がお
りる』のように, OHNの意見を反映させつつ会
社の意思決定を促したいとの意図をもった
<oHNからの意図した接近>により,企業の意
思決定を支える｡この企業とOHNの【相互接近】
により, 『私の意見に賛同する人がいてね｡ (中略)
二人で頑張ってきたら, (中略) (反対していた人
が)チャンスを与えるように何とかしてみる,な
んて言い始めて』のような<OHNの意見の反
映>も経験する｡しかし,『一回(会社から)つっ
ばねられると,やっぱりめげそうになる｡でも,
本人たちからは何とかしてほしいと訴えられる
し,作業長に言っても,反対に作業長のほうから
何とかしてくださいよ,つていわれるし』のよう
にOHNの考えと企業の考えがうまくかみあわず,
<企業との意見の対立>を経験するたびに, OHN
は『専門職と普通の人がやることの違いはなんだ
ろうって｡ (中略)これをやっているのは私でな
くてもできる,何か専門職としてやるべきことは
何なのかって｡いつも二者択一なんですよね』と,
組織人と専門職業人の2つのアイデンティティを
形成してきたOHNは苦悩する｡ある課題に対す
る企業とOHNとの意見に配酷が生じたり,方向
性がOHNが本来考えてきたことと合わない状憲
になってきたとき, OHNは一途に企業の考えに
対抗していくのではなく,なぜ企業がそのように
考えるのかについて次第に理解し,企業の思いを
むしろ肯定的に受け入れたいと願う｡しかし,専
門職として行う仕事である以上　ここは非専門職
には絶対に譲れない.どうしても妥協できないと
いうプロ意識も存在する｡この間でOHNは揺れ
動5,板挟みになり, 【組織人と専門職業人のジ
レンマ】に陥る｡
それでも. OHNは自己を内省しつつ, 『最初に
(企業に)入ってきた時って,誰だって右も左も
わからないわけだから｡でも,そこでどうやって
切り開いていくかっていうのは,保健師だろうが
一般社員だろうが　同じなんじゃないかな｡』の
ような<困難な立場との対時>によって,ジレン
マを受け入れ, OHNが置かれている立場の特殊
な状態を内省する｡
oHNは『看護職が会社からクビきられるって,
-あの,私の仕事っていったい何よってすごく
思ったことがあって』のように,企業における
<存在意義の自問>を繰り返しながらも, OHN
は,企業組織の中で多様な価値観を学び, 『(企業
から)育てられたかなって｡職場の中でいろんな
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人の話を体験談として聞かされた時に,自分もこ
う(身を乗り出して),聞こうとしますから｡自
分の人生と突き合わせながら｡育てられてきたか
な,看護職として,人として,つて』のように,
<組織の中での成長>を実感する｡このようにし
て, OHNはジレンマと向き合いながら, 【撹地の
開墾】を続け,所属組織から与えられる役割に留
まらず,職業人としての成熟性を獲得していくた
めに自ら動き出す｡
4)ステージ4《企業と専門職業人との相互理
解の深耕〉
(1)ストーリーライン
自己成長を自覚したOHNは,企業との相補的
なかかわりを繰り返しながら,企業が求める役割
と専門職業人としてのあり方について, OHNと
企業が互いの立場や考え方,視点などについて深
く理解しあう関係を追求していく｡これを,
oHNと企業との【相互理解の深耕】とした｡や
がてOHNは,企業の組織に属しつつ専門職業人
として自分の役割を全うする意味を【企業が社会
に持つ役割】に重ね合わせ,自身と社会とのつな
がりを確認する｡そして,現在取り組んでいる様々
な課題は,決して一企業の中でのみ起こっている
現象ではないという社会的課題の【マクロ的な視
点】が滴養され,社会的課題として取り組んでい
く｡
(2)分析プロセスにおける解釈
ステージ4は, OHNと企業,そして社会との
関係に気づき動きだしていくプロセスである｡
成長を自覚したOHNは, 『会社から必要な人
だと思われるために,自分は何をすべきか,今何
ができるか, (中略)いつも頭をよぎっていて,
それは今も変わっていない』のような<役割意識
のメンテナンス>により, OHNの職務に応じて
期待されるはたらきゃ機能を再確認する作業を行
う｡まだ『じゃ,どうすれば実現するのかな,つ
ていうところはしばらぐ悩みましたね｡でも,結
局,数字で示さないと,そういうことを認めてく
れないってことがようようわかって』のように,
<企業が重視するロジックの理解>が進むと,戟
務においては,効率やコストなどの客観的指標を
示すことの重要さが見えてくる｡こうしてOHN
は.企業との相補的なかかわりを繰り返しながら,
【相互理解の深耕】を追求し.企業が求める役割
と専門職業人としてのあり方について視界を開い
ていく｡
このプロセスから, OHNは『会社の中では全
部皆同じ関係者なので　その中の一員ということ
では全部同じなので　社会的な,私もその一人な
ので｡ (中略)もし.会社がだめになったら,
五万人の社員の経済基盤がなくなるじゃない,つ
てそんなことではだめだ,つて思って』のように,
<社会の中の企業と自分との位置関係>を認識し
ていく｡
そして, 『ここ数年には.期待されるものが世
の中のニーズとリンクしていて｡メンタルヘルス
というところでは復職支援というところとすごく
リンクしていて』のように自分が取り組んでいる
仕事上の課題と<社会的課題との一致点>を見出
していく｡これにより, OHNは,現在取り組ん
でいる様々な課題は,決して一企業の中でのみ起
こっている現象ではないという気づきのもと,【企
業が社会に持つ役割】をおぼろげにも認識するよ
うになる｡そして,企業の組織に属しながら,専
門職業人として自分の役割を全うする意味を重ね
合わせ, 『いろんな場面に,従業員が抱えている
問題に遭遇するたびに,違ったことが必要になっ
てくるんですよ｡そのたびに自分も勉強し.その
上司や周りの人,従業員-問題となっている従業
員の周りの人もサポートしなければならないし,
その周りの人たちが抱えている問題,そういうの
を私たちが必然的に知らなければサポートできな
い』のように,自分の仕事を<社会とつながる仕
事>だと認識していく｡そして, OHNが現在取
り組んでいる課題を, 『(会社は)看護職がここま
で考えていると思ってないと思うんですね.経営
がどうの,従業員がどうの.地域がどうのとか｡(中
略)看護職の諸先輩方のディスカッションって,
すごく幅広く考えていて,だから,いろんなこと
を得るいい場だなって思うんです｡会社の中で
そういう幅広いことを経験をさせてもらっている
から,やっぱりそこなのかな,つて思う』のよう
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に,企業内に留まらず地域や社会-とマクロ的に
捉えようとする視点が育ってくる｡そして保健活
動の先にある社会のありさまがおぼろげにも見え
てくると,OHNの【社会的課題のマクロ的な視点】
が滴養され,仕事の延長線上にある社会を意識す
るようになる｡このことが　更なる企業と専門職_
業人との相互理解の深耕をもたらすのである｡
IV　考　　　察
1.概要
本研究の目的は, OHNがCSRを認識するプロ
セスを明らかにすることであった｡ 5名のOHN
のインタビューによって得られたデータの分析か
らは, 2つの縦軸と, 4つのステージが織りなす
ダイナミックな動的流れが明らかにされた｡この
ことからOHNがCSRを認識するプロセスとは,
企業に参入したOHNが　自らのキャリア形成や
専門職としてのプロ意識を形成するなかで　企業
と専門職業人との相互理解の深耕に至るプロセス
をたどることと解釈した｡
2.軸とステージによるモデル図式化
2つの軸は, OHNが実践活動の中で経験する
様々な出来事に直面し,その状況や自己と対話し
ながらたどる道筋を志すと解釈できた｡この意味
で　OHNはショーンのいう反省的実践家15,16)ど
重なり,実践活動を展開している間もその後も,
OHNは二重のループによる思考17)を繰り返し続
ける｡よって,この道筋は決して安定した一直線
を描いて上昇するのではなく,常に揺らぎながら
漸進するプロセスで　品質や安全マネジメントシ
ステムで用いられるスパイラルアップのような動
線を描くとイメージした｡
また,これらの大カテゴリーを生成する過程で
ステージの構造にも着目した｡ 2つの軸の外側か
ら作用するカテゴリーが複数存在するステージ
ど, 2つの軸の内側で作用するカテゴリーのみで
構成されるステージが図式化によって示された｡
また,これらのカテゴリー間の関係から, 2つの
軸の間で水平方向に作用するカテゴリーは,
OHN白身がi犬況や自己と対話する内的な動きを
示し.軸の外部から軸に向かうカテゴリーは,
OHN-作用する外部環境を示すと考えられた｡
さらに,各ステージにおけるカテゴリーは,揺ら
ぎながら漸進する不安定な2軸が　どちらかに大
きく偏位しないように内外から支え,安定化させ
る役割をしていると考えられた｡このことから,
それぞれのステージは時間的経過をおって段階的
な発展性をもち.初期のステージと後半のステー
ジでは相互作用するカテゴリーの構造的関係が異
なることが明らかにされ.ステージのIii則手性が決
定された｡これは, OHNが産業保健の実践を重
ねていくことで　次第に外部からの働きかけが少
なくなっても,自己の内面化された動きに触発さ
れて,自らが立てた規範に従って行動するように
なることを意味すると考えられる｡すなわち専門
職の要件を決定づける自律性と考えられる'8)｡
よって,以上のようなプロセスを通して, OHN
は自らの成長のために自らをマネジメントしてい
く存在であると解釈した｡
OHNがCSRを認識した行動をとろとは, CSR
を意識して行動する場合と,無意識にCSRの考
えに沿って行動することの両方を含むと考えられ
た｡これは日本の中小企業が,あらためてCSR
と意識していなくても,地域社会の一市民として
の意識を強くもちながら,地域とともに発展しよ
うとつながりを求めている姿と共通している19)｡
これにより,これまで焦点をあてて検討されてこ
なかったOHNの活動とCSR実践の関係を概念
化し,構造的に示すことができた｡
3.本研究における分析プロセス
1)研究デザインの選択に関する検討
本研究の関心の中心は, OHNの行動が何から
どのような影響を受け, OHNと企業との間にど
のような相互作用のプロセスをたどった結果なの
かを知ることにある｡ OHNの実践活動は従業員
への対人援助活動である｡本研究では,そのプロ
セス性と社会的相互作用性を重視し,かつOHN
が直面する課題解決に活用できる実践的研究をめ
ざした｡よって,実践から理論を構築する研究方
法が適していると考え,データとの徹底した対話
から新たな理論をうみだすGmの手法を用いた｡
GTAは,事象をプロセスとして捉え,その全体
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像を時間的経過を追って明らかにするという特色
をもつ20)｡分析方法には,プロセス性を重視する
点で方法論が確立されているM-Gmを採用し
た｡ M-Gmは,直接的対人援助における社会的
相互作用のプロセスとその特性を分析しやすいよ
うに工夫されている21)｡
一般的に, M-Gmのような質的研究の方法論
については,その流動性･不安定性に関して批判
的な意見があるものの22),本研究では,確立され
た方法論に別して研究を行なった｡また,質的分
析における解釈の独善性の排除,すなわちデータ
の解釈の適切性には十分に注意を払わなければな
らないため,本研究においては解釈を複数者で行
うとともに.その解釈が適切かどうかを判断する
ために,何度もデータに立ち帰りながらディス
カッションを行い収束させていくという方法を
とった｡
2)理論的サンプリング
本研究では.対象OHNを選定する際,本研究
の中心課題に応えうるデータを得るため, OHN
がCSRを認知するまでに必要な"時間的要素"ど,
企業への"帰属的要素",の2要素について要件
を設定した｡ "時間的要素"の設定には,技能習
得に関するドレイフアスモデル(Dreyms&Drey-
fus, 1981)23)を参考にした｡ OHNが企業組織の中
で自身を取り巻くさらに大きな概念の全体像を理
解するに至るまでの必要期間として産業保健の実
践経験が10年以上のOHNとした｡ "帰属的要素"
に関しては,企業組織で継続的に産業保健を展開
できる立場であることを必須要件とするため,｢企
業に正規雇用されているOHN｣であるとした｡
3)フォーカスグループインタビュー
FGIの利点は,グループダイナミクスにより議
論が刺激的になって,新しい意見が生み出される
可能性をもつこと,参加者同士の活発な対話から
自発的な意見が促されることなどである24)｡一方,
欠点としては,発言が偏ったり,テーマによって
はプライベートな発言がしにくいことがあげられ
る25)｡本研究においては,共通の経験や特徴をも
つOHNで構成されるインタビューであるため,
これらの欠点はあまり大きな問題にならず最小限
で済むものと判断した｡
4)方法論的限定
M-Gmでは,研究者が明確にしたい分析テー
マに照らして分析焦点者を限定的に設定する26)0
これはM-GTAの特徴である｢方法論的限定｣を
さし,一般化一捕副生に対置するものである27)｡方
法論的限定を行う目的は,研究者が限定した範囲
内における現実のデータに密着した深い分析を行
い,特定領域の現象に対して説明力の高い理論を
創り出すことにある｡本研究はOHNを分析対象
者に設定しているため,その結果はOHNに限定
した実践的活用をめざすものである｡よって,本
研究は,この限定された範囲についての説明力で
真価を問われるものである｡さらに,量的研究の
ように取り上げるべき変数が明らかではなく,ま
た複雑な相互作用のプロセスを含む現象や行為の
意味を数値に還元しにくいという理由からも,本
研究における普遍性の検証は難しい｡量的研究の
立場からは,これを質的研究における限界と捉え
ることもできるが　量的研究における信頼性･妥
当性の確保を論ずる立場とは異なると考えられ
る｡
4. OHNのキャリア形成からみた応用可能性
本研究では, 2つの軸の動きのイメージをスパ
イラルアップと表現した｡スパイラルアップとは,
改善が功奏しあって継続的な成長に結び付くこと
を意味する｡本研究における研究協力者のうち4
名は転職経験があった｡現代社会では,彼らのよ
うにある1つの企業やフィールドを越えて個人の
長期的なキャリア形成28)をめざすことは珍しく
ない｡ 《組織の中での自己成長を自覚するプロセ
ス》 (ま,個人がスパイラルアップしてい〈プロセ
ス,すなわち自己の学習やアイデンティティのJfZ
戌によって個人が継続的に成長していこうとする
ことを示していると考えられる｡これは, OHN
のキャリアを導くアンカー29)として作用するう
えで重要と考えられる｡そこで　本研究の結果を
より実践的応用に結び付けやすくするために,
キャリア形成に関連する組織社会化捕および職
業的社会化31)の2つの概念を視角として考察し
た｡
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1) oHNの組織社会化の観点から
組織社会化とは,個人が新たに組織に参入し,
組織内の規範･文化･人間関係を受け容れ,職務
遂行に必要な技能や,組織内部での役割を習得す
る一連のプロセスをさす2)｡ oHNがCSRを認識
するためには,組織の一員であるという成則生の
獲得が必要であり,そのためには組織社会化プロ
セスとの関係を考慮することが必要である｡
組織社会化研究は,いかに社会秩序を保持すか,
社会を統合するかに出発点があるとされる33)｡こ
の観点においてIj:,個人の組織社会化を促進する
要因は,個人を統合する社会との相互作用が重要
であるとの立場をとる｡
一方　近年では,個人の主体的･積極的行動や,
入社前の事前知識や自己の有能感,あるいは相対
的な勤続期間といった,個人属性の働きに注目し
た組織社会化研究も活発に行われるようになって
きた34:i5)｡この観点では.組織社会化を促進する
要因は,個人の主体性にあり,主体的な行動は個
人の属性の作用を受けるという立場をとる｡
《組織の中での自己成長を自覚するプロセス)
は,この2つの立場において整合性をもつもので
ある｡なぜなら, OHNが自己成長を自覚してい
くまでのプロセスには,周囲からの期待,現実と
の直面など-.企業やそこで働く人々との様々な社
会的相互作用が不可欠だったこと,また,学習や
接近などoHN自身の主体的な行動が必要だった
ことが　それぞれのステージを追うごとに明らか
にされたからである｡
では, 《組織の中での自己成長を自覚するプロ
セス)を実践活動にどう活用していくか｡この分
析結果がOHNを雇用する企業側に対して示唆し
ているのは, OHNを組織内で同質の感覚をもつ
人材に育成するための方策の必要性である｡これ
は特別なプログラムを要することではなく,企業
の人的資源管理の一環として,組織人に共通して
必要とされる実務能力向上のための教育訓練を
OHNに積極的に実施していくことをさしている｡
分析の結果から, OHNが抱く組織の中での異質
感が同質感に変化していくためには,多様な相互
作用が不可欠であることが明らかになった｡この
変化を促進するため,企業は意図的に学習機会を
用意し, OHN自身の主体的行動を促すことが必
要と考える｡そのことが　OHNの自律性の発達
を促進し,結果的には企業組織に革新をもたらす
と考えられる｡
2) oHNの職業的社会化の観点から
看護職における職業的社会化とは,看護職と密
接に結びついた価値や知識･技術･憩度･動機等
を習得し,職業的アイデンティティを形成してい
〈過程として捉えられている36'｡また,大生(2011)
は,専門職を特徴づける態度を公益性.道徳性
専門性の3つに分類し,看護職に特徴的な態度は.
職業としての専門性すなわち専門的な能力を重
視し.仕事をより良いものにするための方法を常
に模索することとしている37)｡
これらに基づくと, 《専門職業人としての存在
意義の確かさを実感するプロセス》は, OHNが
職業的アイデンティティを形成していく職業的社
会化プロセスと解釈できる｡それは,このプロセ
スを通して,不安や戸惑いなどのOHNの情緒的
な態度が　やがて新たな境地を切り開こうとする
非情緒的な態度へと変化したことや, 4つのス
テージを経る中で生成された概念が　専門性だけ
でなく道徳性や公益性を意味する内容を含んでい
たことによる｡このことから, CSRを認識するプ
ロセスはOHNの職業的社会化と関連することが
示唆された｡
一方で　このプロセスからは,企業に参入した
OHNが経験する様々なリアリティショッ23的9)
が明らかになった｡これは,専門職が非専門職組
織へ移行する体験の難しさを示しているともいえ
る｡なぜなら,臨床現場の新人看護師のように
OHNのためにプリセプターやメンター制などを
整備している企業や, OHNの専門性を組織的に
サポートできる企業はほとんどないからである｡
これらのことから, 《専門職業人としての存在
意義の確かさを実感するプロセス)を実践的に活
用する最大の目的は, OHNのリアリティショッ
クを和らげ　職業的社会化の実現に向けた企業の
組織サポートのあり方を考慮することと考える｡
では　具体的にはどう活用していけばよいか｡
-20-
)韮業看護職におけるCSR (企業の社会的責任)の認識プロセス
本研究の鍵となる概念は,ステージ4で示す《企
業と専門職業人との相互理解の深耕)であった｡
これは,企業とOHNがCSRを共通言語として,
互いの存在意義を理解しあうことの必要性を示唆
するものである｡分析結果からば　OHNがCSR
を認識するには,企業と社会と自分との位置関係
を認識していくことが必要であることが明らかに
なった｡またそのためには,企業が社会に存在す
る意味や,従業員と社会との関係がわかることが
不可欠であることも明らかになった｡これに立脚
すればたとえ一企業に所属するOHNであっても.
その職務を遂行することは社会とつながり,自分
の職務が公益性を有することが視界が開くように
理解できるのである｡これは, OHNのプロフェッ
ショナリズムを形成してい〈プロセスを意味して
いる｡なぜなら,プロフェッショナリズムの概念
は,専門職の個人的な倫理観の範疇を越え,社会
との利他的な関係構築を含むものであり.いわば
社会との契約ともいえる考え方だからである4°･41〉
よって. OHNを配置する企業には, OHNのプ
ロフェッショナリズム形成を支援し,その職務を
社会-還元していく機能と役割があることを理解
する必要がある｡すなわち, OHNを配置し,職
業的社会化に向けて,どう企業が組織的にサポー
トしてい〈かを考慮していくことが,企業の
CSRそのものなのである｡そこから企業経営と
してのCSRと産業保健との関係を可視化できる
ようになれば　OHNはリアリティショックを受
け入れ,企業-の帰属意識や職務満足,仕事のや
りがいなどをともなう実践的キャリア開発が促進
されると考える｡
5.本研究の限界と課題
本研究の分析テーマは, OHNと企業との相互
作用に焦点をあてているため,結果的には企業以
外の人々との相互作用は明らかにしていないとい
う限界がある｡また,本研究で得られた概念をよ
り産業保健の現場で実践的に活用しやすくするた
めには,生成された概念を用いて,それぞれのス
テージを詳細に記述する必要がある｡これは別稿
にて明らかにすることとしたい｡
本研究の今後の命題は,得られた結果を実践活
動で応用し,新たな理論生成に還元していくこと
により,次なる論文が連なり,あるいは統合して
いくことといえよう｡こうして,研究結果の実践
的応用と修止を循環させることで　本研究の結果
のさらに有効性を検討していきたい｡
Ⅴ　結　　　論
企業は,社会の中で公器性をもつ存在である｡
よって,企業で働く人々の健康は,地域と共有し
やがて地域へ還元される資源であるといえる｡こ
の自明の理は,企業で働く人々の健康課題-の取
り組みから創出される健康資源がおのずと公益性
を持つことを意味する｡すなわち. OHNが企業
において産業保健の使命を果たしていくことは,
ステークホルダーである従業員の利となり,地域
の発展につながるという方向性をおのずと有す
る｡この意味で　本研究によって導き出された
OHNのCSRの認識プロセスは,本研究が前提と
した｢地域･職域連携も含めた産業保健の実践活
動をめざすこと｣というCSRの定義を実証する
ものであった｡
これまで　OHNはその社会的認知度の低さも
あり,労働CSRの実践者であるという認識は:忠
ずしもされてこなかった｡しかし,本研究で明ら
かにされたOHNのCSRの認識プロセスは,企
業におけるOHNの存在意義を特徴づける重要な
概念といえる｡よって. OHNが企業に存在する
意義は,従業員の健康や働き方に十分な配慮を払
い個性や能力を生かせるようにしていくという企
業の責務を遂行してい〈ことであり,それにより,
地域社会-好影響を及ぼしていくことであると結
論づ居られた｡
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